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Zavzemanje za enakopravnost med moškimi in ţenskami, kot pomembnega pokazatelja 
stopnje demokratičnosti druţbe, je ţe več desetletij osrednja tema različnih razprav. Kljub 
vsem prizadevanjem ostaja na nekaterih področjih veliko manevrskega prostora za izboljšanje 
stanja enakosti med spoloma. Eno izmed teh področij je zagotovo glavni vir dohodka delavcev, 
plačilo za opravljeno delo, ki pomembno vpliva na socialen in ekonomski status delavca in 
posledično uspešnost poslovanja gospodarstva. V ta namen je bilo leta 1957 v Pogodbo o 
Evopski uniji vpeljano načelo enakega plačila med moškimi in ţenskami za delo enake 
vrednosti, kasneje pa postalo eno temeljnih načel različnih mednarodnih, evropskih in 
nacionalnih pravnih aktov. Kljub vsem prizadevanjem na zakonodajnem področju smo še 
vedno priča razlikam v plačah za enakovredno delo med moškimi in ţenskami, kar predstavlja 
pereč problem in vzbuja skrb za tako razvito druţbo.  
 
Ključne besede: enako plačilo za delo, enakovredno delo, delo enake vrednosti, 




Commitment for equality between men and women, as an important indicator of the degree of 
democracy in a society, has been a major issue of various debates for decades. Despite all 
efforts, some areas with great potential for improving gender equality remain. One of these 
areas is the main source of employees income, pay for the performed work, which has a 
significant impact on employee's social and economic status and consequently affects the 
economic growth. To this effect, the principle of equal pay for men and women for work of 
equal value was enshrined to the European Union Treaty in 1957 and has later on become one 
of the fundamental principles of various international, European and national legal acts. 
Despite all legislative efforts, we are still witnessing a gender pay gap for work of equal value 
which is a burning issue for such a developed society. 
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Enakopravnost med spoloma, med drugim tudi eden izmed ključnih ciljev Agende 2030 za 
trajnostni razvoj1, je ţe več desetletij urejeno v številnih mednarodnih, evropskih in nacionalnih 
pravnih aktih, a hkrati v praksi še vedno neuresničeno na določenih področjih druţbe.  
Eden izmed teh področij je vsekakor plačilo na trgu dela. Plačilo za delo predstavlja vir za 
človekov socialni in ekonomski razvoj, upoštevanje enakosti med spoloma pa pomembno 
vpliva na počutje zaposlenih, saj se z uresničevanjem le-tega ustvarja pozitivno delovno okolje, 
zadovoljstvo zaposlenih, kar posledično izboljšuje produktivnost zaposlenih in tako vpliva na 
uspešnost poslovanja podjetij in njihovo konkurenčnost.2 Enako plačilo med moškimi in 
ţenskami za delo enake vrednosti je tako izrednega pomena za sam gospodarski razvoj 
druţbe, a je dandanes še vedno pereč problem, s katerim se srečuje delovno pravo. Načelo, 
kot eno izmed temeljnih vrednot na ravni Evropske unije (EU), je zagotovljeno v Pogodbi o 
delovanju EU (PDEU) ţe od leta 1957,  od nedavnega pa temeljno načelo Direktive 
2006/54/ES, ki ureja uresničevanje načela enakih moţnosti ter enakega obravnavanja moških 
in ţensk pri zaposlovanju in poklicnem delu. Omenjeno načelo je v Republiki Sloveniji (RS) 
sicer pravno formalno urejeno, de facto pa še vedno ostaja precej manevrskega prostora za 
njegovo popolno uresničitev. Posledice diskriminacije ţensk na področju plač niso 
zanemarljive, saj se s tem zavira njihov potencial in posledično zavira napredek druţbe.  
Očitno je, da je uporaba določb o enakem plačilu v drţavah članicah EU v praksi eno najbolj 
problematičnih področij Direktive 2006/54/ES, kar prikazuje razlika v plačilu med spoloma za 
enakovredno delo. Plačna vrzel meri razliko med povprečno bruto plačo za plačano uro moških 
in povprečno bruto plačo za plačano uro ţensk kot deleţ povprečne bruto plače za plačano uro 
moških. Plačna vrzel meri razliko v plačah moških in ţensk kot deleţ moških plač in se lahko 
nanaša na razlike v urnih, mesečnih ali letnih zasluţkih med moškimi in ţenskami. Plačno vrzel 
                                                          
1 Dostopno na: https://unis.unvienna.org/unis/en/topics/sustainable_development_goals.html. 
2 A. Poje, M. Roksandić, Enako plačilo za enako delo in plačna vrzel med spoloma, 2013, str. 7. 
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delimo na neprilagojeno in prilagojeno, pri čemer prilagojena upošteva razloge za razliko v 
plačah med spoloma (npr. izkušnje, starost, izobrazba, vrsta del.3 
 V študiji, objavljeni leta 2018 in izvedene v okviru Eurostat, avtorja razdelita neprilagojeno 
plačno vrzel na ti. pojasnjeno in nepojasnjeno plačno vrzel,4 drugače kot Poje in Roksandič, ki 
delita plačno vrzel na prilagojeno in neprilagojeno. Študija prikaţe, da je v letu 2014 povprečje 
neupravičene plačne vrzeli v drţavah EU znašalo 11,5 %, kar pomeni, da so ţenske v EU 
zasluţile 11,5 % manj kljub upoštevanju dejavnikov, ki vplivajo na razlike v plačah med 
spoloma. Avtorja poudarita, da iz slednjega ne gre izpeljati, da neupravičena plačna vrzel 
prikazuje plačno diskriminacijo, saj raziskave, na podlagi katerih je nastala študija, ne upošteva 
vseh moţnih upravičenih dejavnikov razlik v plačah.5  
Sodeč po raziskavah Eurostat je neprilagojena plačna vrzel v letu 2018 v Sloveniji med 
moškimi in ţenskami znašala 8,7 %, medtem ko je povprečje v preostalih drţavah članicah EU 
znašalo 14,8 %.6 Slovenija tako spada med drţave članice z najniţjim odstotkom neprilagojene 
plačne vrzeli med spoloma7, vendar velja poudariti, da je na podlagi raziskav Eurostat, 
objavljene leta 2018, neprilagojena plačna vrzel v letu 2016 znašala 7,8 %, kar pomeni, da se 
je plačna vrzel v zadnjih dveh letih v Sloveniji še povišala, medtem ko je na ravni EU plačna 
vrzel znašala 16,2 %. Glede na podatke iz omenjene raziskave je razbrati, da v Sloveniji velja 
trend zviševanja neprilagojene plačne vrzeli med spoloma, saj je leta 2011 znašal zgolj 3,3 %.8  
Vrednosti, ki jih prikazuje raziskava Eurostat, so precej nizke, saj prikazujejo razlike v plačah 
na drţavni ravni. Študija, ki sta jo izvedli Poje in Roksandić v okviru Zveze svobodnih 
sindikatov Slovenije pa prikazuje, da so te vrednosti precej višje, če primerjamo plače med 
spoloma med različnimi dejavnostmi, poklicih in delovnih mestih v podjetjih.9 
Razlogov za plačno vrzel je več. Kot prvega bi lahko izpostavili tradicionalno mentaliteto glede 
delitve del med spoloma, ki nas spremlja ţe od samega otroštva. Prevzeta tradicionalnost 
                                                          
3 A. Poje, A. Kanjuo Mrčela, D. Tomaskovic-Devey, Enako plačilo za enako delo ali delo enake vrednosti v 
praksi: primer poklicev medicinska sestra/medicinski tehnik, policist/policistka in visokošolski učitelj/visokošolska 
učiteljica, v: Teorija in praksa let. 56, 1/2019, 2019, str. 135. 
4 Angl. Explained and unexplained gender pay gap. 
5 D. Leythienne, P. Ronkowski, A decomposition of the unadjusted gender pay gap using Structure of Earnings 
Survey data, 2018, str. 15. 
6 Na podlagi podatkov Eurostat Statistics explained, Gender pay gap statistics (difference between average 
gross hourly earnings of male and female employees as % of male gross earnings), objavljenih februarja 2020. 
7 RS je na podlagi raziskave Eurostat umeščena na peto mesto, manjši procent imajo le še Romunija, 
Luksemburg, Italija in Belgija. 
8 EUROSTAT Press Office, Women in the EU earned on average 16% less than men in 2016, 2018. 
9 A. Poje, M. Roksandić, Enako plačilo za enako delo in plačna vrzel med spoloma, 2013, str. 5. 
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kasneje vodi v izbiro študija, kar povzroči segregacijo spola v določeni panogi na trgu dela, kjer 
razlike v plačah za delo enake vrednosti dosegajo celo 20% in več.10 Skrb za otroke, starejše 
in druge pomoči potrebne osebe v veliki večini prevzamejo ţensk, zaradi česar praksa v 
slovenski delovni zakonodaji pokaţe, da so ţenske deleţne neenakega odobravanja pri delu 
zaradi s spolnimi stereotipi pogojenimi pričakovanji.11  
Vsi zgoraj opisani razlogi povzročajo neenakost plačil med spoloma, a celotna plačna vrzel ne 
more biti utemeljena zgolj na podlagi teh razlogov, ampak jo deloma povzroča tudi 
diskriminacija, odprava le-te pa je glavni namen pravne ureditve načela enakega plačila med 
spoloma za delo enake vrednosti.  
Kljub obstoju plačne vrzeli nacionalne sodne prakse, ki bi se nanašala na kršitev pravice do 
enakega plačila za enakovredno delo med spoloma, ni moč najti. Odmevnejša zadeva v zvezi 
s kršitvijo načela se je nedavno končala pred Evropskim odborom za socialne pravice, ki je 
odločilo, da RS krši določbe Evropske socialne listine.   
V magistrskem diplomskem delu bom opravila teoretično raziskavo pravne ureditve 
omenjenega načela v RS in uveljavljanje le-tega v praksi. Glede na statistike raziskav Eurostat 
in maloštevilne sodne prakse predpostavljam, da problem predstavlja neučinkovita in 
pomanjkljiva ureditev pravnega varstva v primeru kršitev določb o prepovedi plačne 
diskriminacije med moškimi in ţenskami. 
Prvi del naloge je osredotočen na samo razlago posameznih pojmov, ki jih načelo vsebuje in 
ureditev načela v mednarodnih, evropskih in nacionalnih pravnih virih. V drugem delu bom 
raziskala, na kakšen način k uresničevanju načela prispevajo nacionalne institucije in pojasnila 
načine pravnega varstva v primeru kršitve omenjenega načela. V zadnjem delu pa se bom 
dotaknila sodne prakse v zvezi z uveljavljanjem načela.  
 
  
                                                          
10 Na področju financ in zavarovalništva zasluţijo ţenske povprečno 20,6% manj kot moški, na področju zdravja 
in   socialnega dela 15,7% manj in na področju izobraţevanja 8,3% manj kot moški. 
11 Resolucija o nacionalnem programu za enake moţnosti ţensk in moških 2015–2020, točka 2.1.1. 
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2. VELJAVNA PRAVNA UREDITEV ENAKEGA PLAČILA ZA DELO ENAKE 
VREDNOSTI OZ. ENAKO DELO 
 
Enakost plačila med spoloma je ţe več desetletij cilj, katerega si prizadevamo doseči tako na 
mednarodni kot na evropski in nenazadnje tudi na nacionalni ravni. Gre za kompleksen pojem, 
ki potrebuje večplasten pristop k odpravljanju plačne diskriminacije za enako oz. delo enake 
vrednosti. V poglavju bodo opisani zakonodajni ukrepi, torej na kakšen način je enako plačilo 
za enako delo oz. delo enake vrednosti urejeno v mednarodnih in evropskih pravnih aktih ter 
kakšen normativni okvir je postavila slovenska zakonodaja.   
 
2.1. MEDNARODNA IN EVROPSKA PRAVNA UREDITEV 
Organizacija zdruţenih narodov (OZN), ustanovljena leta 1945 z namenom ohranjanja 
mednarodnega miru in varnosti, razvoju prijateljskih odnosov med narodi ter spodbujanju 
druţbenega napredka, boljšega ţivljenjskega standarda in človekovih pravic12, je na področju 
enakosti plačila med spoloma za enako delo sprejela sledeče pravne akte. 
2.1.1. SPLOŠNA DEKLARACIJA O ČLOVEKOVIH PRAVICAH 
 
Prvi mednarodni dokument, ki je normativno uredil prepoved plačne diskriminacije je Splošna 
deklaracija o človekovih pravicah, sprejeta in razglašena leta 1948. Slednja v 23. členu 
narekuje, da imajo vsi, brez kakršnekoli diskriminacije pravico do enakega plačila za enako 
delo13.   
 
2.1.2. MEDNARODNI PAKT O EKONOMSKIH, SOCIALNIH IN KULTURNIH 
PRAVICAH 
 
Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah je sprejela OZN leta 1966 in 
izhaja iz Splošne deklaracije o človekovih pravicah.14 7. členu narekuje drţavam 
pogodbenicam zagotavljanje pravičnega zasluţka in enako plačilo za delo enake vrednosti 
brez kakršnegakoli razlikovanja. Zlasti mora biti ţenskam zajamčeno, da njihovi delovni pogoji 
                                                          
12 Dostopno na: https://www.skupaj-mocnejsi.si/poglavje/ozn/ 
13 Deklaracija pojma delo enake vrednosti ne omenja. 




niso teţji od pogojev, ki so jih deleţni moški in da prejemajo za enako delo enako plačilo kot 
moški. Določba gre korak dlje in ţe omenja pojem delo enake vrednosti. 
 
2.1.3. KONVENCIJA O ODPRAVI VSEH OBLIK DISKRIMINACIJE ŽENSK 
 
Najpomembnejša konvencija na področju enakega obravnavanja moških in ţensk, ki jo je leta 
1979 sprejela OZN, je Konvencija o odpravi vseh oblik diskriminacije ţensk. Konvencija 
natančneje opredeljuje določbe Splošne deklaracije o človekovih pravicah in obeh temeljnih 
paktov z vidika pravic ţensk.15 11. člen Konvencije drţavam podpisnicam narekuje 
omogočanje, z vzpostavitvijo primernih ukrepov z namenom boja proti diskriminaciji, 
zagotavljanja enakega plačila, vključno z bonusi, za delo enake vrednosti in enake obravnave 
na področju ocenjevanja kvalitete opravljenega dela. 
 
Druga mednarodna organizacija, in sicer najstarejša agencija OZN, ki deluje na področju  
izboljšanja  socialne pravičnosti in statusa delavcev po svetu16, je Mednarodna organizacija 
dela (MOD). Ta je na področju enakega plačila med moškimi in ţenskami za enako delo oz. 
delo enake vrednosti sprejela dve pomembni konvenciji.  
 
2.1.4. KONVENCIJA MOD ŠT. 100 O ENAKEM NAGRAJEVANJU ŽENSK IN MOŠKIH 
ZA ENAKO DELO 
Konvencija št. 100 je pričela veljati leta 1953 in velja za eno izmed temeljnih konvencij, ki jih je 
sprejela MOD in katere namen je spodbujanje in zagotavljanje uporabe načela enakega plačila 
za delo enake vrednosti ne glede na spol17. Do sedaj jo je ratificiralo 173 drţav18, med njimi 
zavezuje tudi Slovenijo kot pravno naslednico Jugoslavije, ki je Konvencijo ratificirala ţe leta 
195219. Odbor izvedencev je mnenja, da morajo drţave zagotoviti, in ne zgolj spodbujati, 
uporabo načela v primerih, ko je drţava v vlogi delodajalca oz. nadzira poslovanje na 
kakršenkoli drug način, kadar drţava posega v določanje plač in kadar sprejme zakonodajo o 
                                                          
15 Dostopno na: http://www.varuh-rs.si/pravni-temelji-cp/ozn-organizacija-zdruzenih-narodov/konvencija-o-
odpravi-vseh-oblik-diskriminacije-zensk/ 
16 Dostopno na: https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/mission-and-objectives/lang--en/index.htm 
17 M. Novak, P. Končar, A. Bubnov Škoberne (ur.), Konvencije Mednarodne organizacije dela s komentarjem, 
2006, str. 112 
18
 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:11300:0::NO::P11300_INSTRUMENT_ID:312245 
19 Konvencije MOD s komentarjem, 2006, str. 112 
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enakem plačilu.20 RS ima tako obveznost zagotavljanja uresničevanja načela in ne zgolj 
spodbujanja. 
Kresal v komentarju Konvencije MOD št. 100 ugotavlja, da lahko obveznosti drţave, ki jih 
zapoveduje Konvencija, razdelimo v tri sklope, in sicer: 
- spodbujanje in zagotavljanje uporabe načela na način, ki ustreza veljavnim metodam za 
določanje višine plačila v drţavi za vse delavke in delavce, 
- sprejemanje ukrepov, ki spodbujajo objektivno vrednotenje dela na podlagi vsebine dela, v 
kolikor bi bilo slednje v pomoč pri uveljavitvi načela in 
- na ustrezen način sodelovati z delodajalskimi in delavskimi organizacijami.21 
RS tako izpolnjuje prvo in tretjo obveznost, sistema za objektivno vrednotenje dela pa 
Slovenija še ni uspela izoblikovati.22  
2.1.5. KONVENCIJA MOD ŠT. 111 O DISKRIMINACIJI PRI ZAPOSLOVANJU IN 
POKLICIH 
 
Konvencijo MOD št. 111, ki prav tako velja za temeljno konvencijo MOD, veljavno od leta 
1960, je do sedaj ratificiralo 175 drţav.23 Konvencija je za načelo enakega plačila med 
spoloma za delo enake vrednosti pomembna predvsem z vidika razlage pojma diskriminacija.24 
Drţave, ki so Konvencijo MOD št. 111 ratificirale, morajo sprejeti preventivne ukrepe 
(sodelovanje organizacij delavcev in delodajalcev pri spodbujanju in upoštevanju politike, ki jo 
določa omenjena konvencija, sprejemanje in zagotavljanje ustrezne zakonodaje na tem 
področju, letna poročila o sprejetih ukrepih in rezultatih).25 Konvencija prepušča 
pogodbenicam, da same podrobneje določijo dodatne oblike diskriminacije na podlagi 
posvetovanja s predstavniki delodajalcev in delavcev (Dolenc 2011).26  
 
 
                                                          
20 M. Novak, P. Končar, A. Bubnov Škoberne (ur.), Konvencije Mednarodne organizacije dela s komentarjem, 
2006, str. 113, 114. 
21 M. Novak, P. Končar, A. Bubnov Škoberne (ur.), Konvencije Mednarodne organizacije dela s komentarjem, 
2006, str. 113. 
22 Glej poglavje 3.3. 
23
 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:11300:0::NO::P11300_INSTRUMENT_ID:312256 
24 Glej poglavje 3.2. 
25 2. In 3. člen Konvencije MOD št. 111. 
26 P. Dolenc, Diskriminacija na trgu dela v Sloveniji, 2011, str. 20. 
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RS kot članica Sveta Evrope od leta 1993 in kot pogodbenica velike večine mednarodnih 
pogodb, sprejetih s strani Sveta Evrope, od leta 1999 zavezuje tudi spremenjena Evropska 
socialna listina.27 
 
2.1.6. EVROPSKA SOCIALNA LISTINA (spremenjena) 
 
Evropska socialna listina (ESL), ki ureja ekonomske in socialne pravice, je poleg Evropske 
konvencije o človekovih pravicah eden najpomembnejših dokumentov, ki jih je sprejel Svet 
Evrope. ESL, za razliko od Evropske konvencije o človekovih pravicah, ki ureja temeljne 
drţavljanske pravice in svoboščine, določa 31 temeljnih socialnih pravic. Mednje ESL uvršča 
tudi pravico do pravičnega plačila, ki je konkretizirano v 4. členu II dela. Tretji odstavek 
omenjenega člena natančneje določa pravico do enakega plačila za delo enake vrednosti, ki 
mora biti v skladu s prakso Evropskega odbora za socialne pravice (EOSP) izrecno zapisano v 
nacionalni zakonodaji.28 EOSP, organ, ki spremlja nadzor izvajanja ESL, poudarja, da morajo 
drţave podpisnice za uresničitev 4. člena ESL sprejeti normativne ukrepe, ki bodo zagotavljali 
izvajanje načela tako v predpisih kot v praksi in sprejeti ustrezne ukrepe za izenačitev plačila 
med spoloma. Slednje, ugotavlja Kresal, predpostavlja sprejem objektivnih meril za 
vrednotenje dela, način uresničitve pa je prepuščen posamezni drţavi.29 Če uresničitev s 
kolektivnim pogajanjem ni mogoča, mora drţava sprejeti ustrezne interventne ukrepe.30 
 
20. člen ESL ureja pravico do enakih moţnosti in enakega obravnavanja v zadevah v zvezi z 
zaposlitvijo in poklicem brez razlikovanja na podlagi spola ter tako pogodbenice zavezuje, da 
bodo priznavale to pravico in ustrezno ukrepale, da bi jamčile ali spodbujale njeno uporabo, 





                                                          
27
 Zakon o ratifikaciji Evropske socialne listine (spremenjene) (Uradni list RS – Mednarodne pogodbe, št. 7/99). 
28
 E. Korpič Horvat, Plačilo za delo, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 787. 
29 B. Kresal, Pravna ureditev plače, 2001, str. 79. 
30
 E. Korpič Horvat, Plačilo za delo, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 788. 
8 
 
EU je bila ţe od samega začetka ustanovitve pozorna na načelo enakega plačila med spoloma 
na področju delovnega prava, kar je pomembno vplivalo na razvoj nacionalnega prava drţav 
članic31, med katerimi je od leta 2004 tudi RS.  
 
2.1.7. POGODBA O DELOVANJU EVROPSKE UNIJE (PDEU) 
Načelo enakega plačila je kot eno temeljnih načel vključeno v primarno zakonodajo EU, 
PDEU32. Ta v 157. členu33 določa, da vsaka drţava članica zagotovi uporabo načela enakega 
plačila za enako delo ali delo enake vrednosti za moške in ţenske. Načelo preprečuje 
nelojalno konkurenco med podjetij drţav članic, kar je tudi eden izmed razlogov za vključitev 
načela v PDEU, saj niţje plačilo ţensk vodi v t.i. socialni dumping.34 Določbi je Sodišče EU 
(SEU) v zadevi Defrenne II35 priznalo tako vertikalni kot horizontalni neposredni učinek, kar 
omogoča delavcem in delavkam neposredno sklicevanje na določbo nasproti svojim 
delodajalcem, bodisi iz zasebnega ali javnega sektorja.36 
2.1.8. LISTINA EU O TEMELJNIH PRAVICAH 
23. člen Listine EU o temeljnih pravicah37 določa, da mora biti enakost ţensk in moških 
zagotovljena na vseh področjih, vključno z zaposlovanjem, delom in plačilom za delo, hkrati pa 
načelo ne preprečuje ohranitve ali sprejetja ukrepov o specifičnih ugodnostih v korist 
nezadostno zastopanega spola. 
2.1.9. DIREKTIVA 2006/54/ES EVROPSKEGA PARLAMENTA IN SVETA Z DNE 5. 
JULIJA 2006 O URESNIČEVANJU NAČELA ENAKIH MOŽNOSTI TER 
ENAKEGA OBRAVNAVANJA MOŠKIH IN ŽENSK PRI ZAPOSLOVANJU IN 
POKLICNEM DELU (PREOBLIKOVANO) 
 
EU je področje načela enakega plačila med spoloma sprva urejala z dvema direktivama, in 
sicer Direktivo 75/117/EGS o pribliţevanju zakonodaje drţav članic v zvezi z uporabo načela 
                                                          
31 B. Kresal, Pravna ureditev plače, 2001, str. 89. 
32 Pogodba o delovanju Evropske unije, UL C 202, 7. 6. 2016. 
33 141. člen Pogodbe o ustanovitvi Evropske skupnosti. 
34 B. Kresal, Pravna ureditev plače, 2001, str. 90. 
35 C-43/75 z dne 8.4.1976  
36
 E. Korpič Horvat, Plačilo za delo, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 788. 
37 Listina Evropske unije o temeljnih pravicah, Uradni list C 83, 30.3.2010. 
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enakega plačila za moške in ţenske38 ter Direktivo 76/207/EGS o izvrševanju načela enakega 
obravnavanja moških in ţensk v zvezi z dostopom do zaposlitve, poklicnega usposabljanja in 
napredovanja ter delovnih pogojev.39 Kot izhaja iz 1. točke preambule Direktive 2006/54/ES40 
se je njuna vsebina iz razloga jasnosti, zdruţitve temeljnih določb in upoštevanja razvoja 
sodne prakse SEU na področju izvajanja načela enakega obravnavanja moških in ţensk pri 
zaposlovanju preoblikovala v enotno besedilo Direktive 2006/54/ES. Ta je trenutno 
najpomembnejša sekundarna zakonodaja na področju enakosti med spoloma.  
 
Iz vidika načela enakega plačila med spoloma je pomemben 4.člen Direktive 2006/54/ES, ki 
narekuje odpravo neposredne in posredne diskriminacije na podlagi spola za enako delo ali 
delo enake vrednosti glede vseh vidikov in pogojev plačila. Drugi odstavek omenjenega člena 
dodaja, da ko se za določanje plačila uporablja sistem razvrstitve delovnih mest, mora le-ta 
sistem temeljiti na enakih merilih za moške in ţenske ter biti oblikovan na način, da izključuje 
vsakršno diskriminacijo zaradi spola. Načelo se nanaša na zasebni in javni sektor ter 
samozaposlene osebe.41 
 
2.2. NACIONALNA PRAVNA UREDITEV  
 
2.2.1. USTAVA REPUBLIKE SLOVENIJE 
14. člen Ustave RS ureja enakost pred zakonom, saj so vsakomur zagotovljene enake 
človekove pravice in temeljne svoboščine, ne glede na narodnost, raso, spol, jezik, vero, 
politično ali drugo prepričanje, gmotno stanje, rojstvo, izobrazbo, druţbeni poloţaj, invalidnost 
ali katerokoli drugo osebno okoliščino. Slovenija tako spada med drţave, ki so splošno določbo 
o enakopravnosti vključile v najvišji splošni pravni akt, v katerega pa ni pa vključila 
konkretnega načela o enakem plačilu med spoloma, kot je to storilo kar nekaj drugih drţav 
članic.42 
 
                                                          
38 Direktiva Sveta z dne 10. februarja 1975 o pribliţevanju zakonodaje drţav članic v zvezi z uporabo načela 
enakega plačila za moške in ţenske, Uradni list L 45, 19.2.1975. 
39 DirektivaSsveta z dne 9. februarja 1976 o izvrševanju načela enakega obravnavanja moških in ţensk v zvezi z 
dostopom do zaposlitve, poklicnega usposabljanja in napredovanja ter delovnih pogojev, Uradni list L 39, 
14.2.1976. 
40
 Direktiva 2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 5. julija 2006 o uresničevanju načela enakih 
moţnosti ter enakega obravnavanja moških in ţensk pri zaposlovanju in poklicnem delu (preoblikovano). 
41 B. Kresal, Pravna ureditev plače, 2001, str. 91. 





2.2.2. ZAKON O DELOVNIH RAZMERJIH (ZDR-1) 
Načelo enakega plačila moških in ţensk je določeno v 133. členu, ki temelji na Direktivi 
2006/54/ES. Omenjena določba zapoveduje delodajalcem dolţnost izplačila enakega plačila 
delavcem, ne glede na spol, enako plačilo za enako delo in za delo enake vrednosti. Vsa 
nasprotna določila pogodbe o zaposlitvi, kolektivne pogodbe oziroma splošnega akta 
delodajalca so neveljavna. Nobena izmed trenutno veljavnih kolektivnih pogodb v Sloveniji ne 
vsebuje določila, ki bi bila v nasprotju z 133. členom ZDR-1. Omenjeni člen je sicer v tesni 
povezavi s 6. členom ZDR-1, ki prepoveduje diskriminacijo in povračilne ukrepe.  
 
2.2.3. ZAKON O SISTEMU PLAČ V JAVNEM SEKTORJU (ZSPJS) 
Zakon o sistemu plač v javnem sektorju (SPJS)43 v 1. členu določa uveljavitev načela enakega 
plačila za delo na primerljivih delovnih mestih, nazivih in funkcijah, za zagotovitev preglednosti 
sistema plač ter stimulativnosti plač. Sama sodna praksa se do pojma primerljiva delovna 
mesta še ni opredelila. 
 
2.2.4. ZAKON O VARSTVU PRED DRISKRIMINACIJO (ZvarD) 
ZVarD44 je bil sprejet leta 2016 in je nadomestil Zakon o uresničevanju načela enakega 
obravnavanja (Uradni list RS, št. 93/07 – uradno prečiščeno besedilo). Namen sprejetja ZVarD 
je bila v prvi vrsti ureditev nalog in pristojnosti organa za spodbujanje enakega obravnavanja v 
skladu s pravnim redom EU. RS je bila namreč z uradnim opominom s strani Evropske 
komisije opozorjena na neskladno ureditev omenjenega organa45. Zakon je pomemben 
predvsem zaradi jasnejše opredelitve pojmov varstva pred diskriminacijo in določenih oblik 
diskriminacije, prepovedanih ravnanj, pristojnosti posameznih drţavnih organih, lokalne 
skupnosti in nosilcev javnih pooblastil v zvezi z uresničevanjem načela enakega obravnavanja 
ter pristojnosti vlade in drugih drţavnih organov v zvezi z nadzorom nad izvajanjem zakona. 
Urejena je moţnost sodelovanja nevladnih organizacij in zagovornika v sodnih, upravnih in 
                                                          
43
 Zakon o sistemu plač v javnem sektorju (Uradni list RS, št. 108/09 – uradno prečiščeno besedilo, 13/10, 59/10, 
85/10, 107/10, 35/11 – ORZSPJS49a, 27/12 – odl. US, 40/12 – ZUJF, 46/13, 25/14 – ZFU, 50/14, 95/14 – 
ZUPPJS15, 82/15, 23/17 – ZDOdv, 67/17 in 84/18). 
44 Zakon o varstvu pred diskriminacijo (Uradni list RS, št. 33/16, 21/18 - ZNOrg). 
45 Zakon o varstvu pred diskriminacijo (2015-2611-0046) – predlog za obravnavo, 2015, str. 7. 
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drugih postopkih v primerih zatrjevanih kršitev načela enakega obravnavanja46 in posebna 
toţba za varstvo pred diskriminacijo47. ZVarD v prvem odstavku 2. člena jasno določa, da je 
treba zagotavljati varstvo pred diskriminacijo oziroma enako obravnavanje vseh oseb, zlasti v 
zvezi z, med drugimi taksativno naštetimi situacijami, zaposlitvenimi pogoji in pogoji dela, 
vključno s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi in plačami.  
 
2.2.5. ZAKON O ENAKIH MOŽNOSTIH ŽENSK IN MOŠKIH (ZEMŽM) 
Na področju zagotavljanja enakosti med moškimi in ţenskami je pomemben tudi krovni zakon - 
Zakon o enakih moţnostih ţensk in moških48, sprejet leta 2002. ZEMŢM v 1. členu določa 
skupne temelje za izboljšanje poloţaja ţensk in ustvarjanje enakih moţnosti ţensk in moških 
na političnem, ekonomskem, socialnem, vzgojno-izobraţevalnem ter na drugih področjih 
druţbenega ţivljenja. Navedeno je naloga celotne druţbe in pomeni odstranjevanje ovir za 
vzpostavljanje enakosti spolov, zlasti s preprečevanjem in odpravljanjem neenakega 
obravnavanja spolov kot oblike diskriminacije v praksi, ki izvira iz tradicionalno in zgodovinsko 
pogojenih različnih druţbenih vlog, ter ustvarjanje pogojev za vzpostavljanje enake 
zastopanosti obeh spolov na vseh področjih druţbenega ţivljenja.49 
ZEMŢM opredeljuje pojma enakost spolov in enako odobravanje, in sicer enakost spolov 
pomeni enako udeleţbo moških in ţensk na vseh področjih javnega in zasebnega ţivljenja, da 
imajo enak poloţaj ter enake moţnosti za uţivanje vseh pravic in za razvoj osebnih 
potencialov, s katerimi prispevajo k druţbenemu razvoju, ter enako korist od rezultatov, ki jih 
prinaša razvoj50. Enako odobravanje spolov pa pomeni odsotnost posredne in neposredne 
diskriminacije, kateri v nadaljevanju tudi opredeli.51 
ZEMŢM skladno s 6. in 7. členom ZEMŢM narekuje drţavnemu zboru, vladi, ministrstvom in 
samoupravnim lokalnim skupnostim njihove pristojnosti in obveznosti pri izvajanju splošnih in 
posebnih ukrepov. Med splošne ukrepe spadajo ukrepi, ki so normativne in politične narave, 
med posebne ukrepe pa štejemo začasne ukrepe, ki so namenjeni ustvarjanju enakih moţnosti 
in spodbujanju enakosti spolov na področjih druţbenega ţivljenja, kjer se ugotavljata 
                                                          
46 Zakon o varstvu pred diskriminacijo (2015-2611-0046) – predlog za obravnavo, 2015, str. 10. 
47 Glej poglavje 5.4. 
48 Zakon o enakih moţnostih ţensk in moških (Uradni list RS, št. 59/02, 61/07 - ZUNEO-A, 33/16 - ZVarD, 
59/19). 
49
 Drugi odstavek 1. člena ZEMŢM. 
50 4. člen ZEMŢM. 
51 5. člen ZEMŢM. 
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neenakost in neuravnoteţena zastopanost. Četrti odstavek 7. člena ZEMŢM dodatno 
taksativno našteva posebne ukrepe, in sicer mednje spadajo zlasti:  
- pozitivni ukrepi, ki ob enakem izpolnjevanju predpisanih meril in pogojev dajejo prednost 
osebam tistega spola, ki so zastopane v manjšem številu oziroma so v neenakem poloţaju 
glede na spol, dokler ni doseţena uravnoteţena ali enaka zastopanost, 
- spodbujevalni ukrepi, ki dajejo posebne ugodnosti ali uvajajo posebne spodbude z namenom 
odpravljanja neuravnoteţene zastopanosti spolov oziroma neenakega poloţaja glede na spol, 
ter 
- programski ukrepi v obliki aktivnosti za osveščanje in akcijskih načrtov za spodbujanje ter 
ustvarjanje enakih moţnosti in enakosti spolov. 
 
2.2.6. NACIONALNI PROGRAM ZA ENAKE MOŽNOSTI ŽENSK IN MOŠKIH 
Nacionalni program za enake moţnosti ţensk in moških je kot eden izmed splošnih ukrepov 
določen v 6. členu ZEMŢM in temelji na predlogih ministrstva, pristojnega za enake moţnosti 
in drugih ministrstev, lokalnih skupnosti, socialnih partnerjev, nevladnih organizacij in drugih 
organizacij civilne druţbe ter posameznih strokovnjakinj in strokovnjakov52. Drugi odstavek 15. 
člena ZEMŢM določa vsebino Nacionalnega programa in sicer ta vsebuje temeljne politike 
enakih moţnosti, v katerem poleg predpisanih obveznih vsebin, posebej določa tudi: 
- cilje ter ukrepe za dosego ciljev na posameznih področjih druţbenega ţivljenja, predvsem na 
področju delovnih razmerij, socialnega in zdravstvenega varstva, izobraţevanja, druţinskih 
razmerij, nasilja nad ţenskami in zastopanosti obeh spolov v javnem ţivljenju ter odgovornost 
za izvajanje tovrstnih ukrepov;  
- opredeli vsebino in nosilce periodičnih načrtov za izvajanje usmeritev in nalog iz nacionalnega 
programa na posameznih področjih druţbenega ţivljenja; 
- opredeli podatke, ki se bodo v okviru dejavnosti drţavne statistike, anket ali mnenjskih raziskav 
zbirali, obdelovali, povezovali, shranjevali, analizirali in izkazovali ločeno po spolu; 
- opredeli način spremljanja in poročanja o izvajanju nacionalnega programa; 
- opredeli okvirni obseg sredstev za izvedbo ukrepov iz nacionalnega programa ter način 
njihovega zagotavljanja. 
 
                                                          
52 Prvi odstavek 15. člena ZEMŢM. 
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V okviru nacionalnega programa so določeni izvedbeni akti, ki se imenujejo periodični načrti. Ti 
za posamezno področje druţbenega ţivljenja opredelijo potrebne aktivnosti za obdobje dveh 
let.53 Skladno z drugim odstavkom 16. člena ZEMŢM predlog vsakokratnega periodičnega 
načrta na podlagi poročil o preteklem dveletnem obdobju in morebitnih dodatnih predlogov 
posameznih ministrstev pripravi ministrstvo, pristojno za enake moţnosti in ga predloţi v 
sprejem vladi. Ta vsaki dve leti predloţi  drţavnemu zboru poročilo o izvajanju nacionalnega 
programa, v katerem navede ukrepe in aktivnosti, izvedene v preteklem dveletnem obdobju54. 
Eden izmed ciljev Resolucije o nacionalnem programu za enake moţnosti ţensk in moških 
2005 – 201355 je bilo zmanjšanje vertikalne in horizontalne segregacije. Trenutno veljavna 
Resolucija o nacionalnem programu za enake moţnosti ţensk in moških 2015-202056 poudarja 
osem področij, na katerih so ministrstva zaznala še ogromno manevrskega prostora za 
izboljšanje enakosti med spoloma. Eden izmed ciljev je tako tudi enaka ekonomska 
neodvisnost preko različnih ukrepov, med drugim tudi zmanjšanja razlik v plačah med 
spoloma.  
Periodični načrt za leti 2018 in 2019, sprejet 30.5.2018, med potrebne aktivnosti umešča tudi 
aktivnost zmanjšanja vertikalne in horizontalne segregacije spolov in boj proti diskriminaciji 
zaradi spola pri delu57, kar pomeni posredno izvajanje načela enakega plačila za enakovredno 
in enako delo med spoloma.    
                                                          
53 16. člen ZEMŢM. 
54 17. člen ZEMŢM. 
55
 Resolucija o nacionalnem programu za enake moţnosti ţensk in moških, 2005-2013 (Uradni list RS, št. 
100/05). 
56 Resolucija o nacionalnem programu za enake moţnosti ţensk in moških 2015–2020 (Uradni list RS, št. 
84/15). 
57 Periodični načrt za izvajanje Resolucije o nacionalnem programu za enake moţnosti ţensk in moških 2015 – 
2020 za leti 2018 in 2019, str. 5-6. 
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3. RAZLAGA POJMA ENAKO PLAČILO ZA DELO ENAKE VREDNOSTI 
Enako plačilo med moškimi in ţenskami za enakovredno delo je urejeno v 133. člen ZDR-158, 
ki v prvem odstavku določa, da je delodajalec dolţan za enako delo in za delo enake vrednosti 
izplačati enako plačilo delavcem, ne glede na spol. 
Za dosledno uporabo in predvsem uveljavljanje načela v slovenskem pravnem sistemu je 
opredelitev temeljnih pojmov, ki sestavljajo načelo, ključnega pomena. V nadaljevanju sledijo 
razlage pojmov plačila, enakega dela, dela enake vrednosti in diskriminacije.  
3.1. PLAČILO 
Plačilo je eden temeljnih institutov delovnega prava, ki ureja pravna razmerja med delavci in 
delodajalci, 31. člen ZDR-1 pa jo navaja kot ključno sestavino pogodbe o zaposlitvi.59 Plača  
zaposlenemu predstavlja glavni vir sredstev, ki omogočajo preţivetje, delodajalcu pa strošek, 
zato slednji stremi k načinom, kako ta strošek čim bolj optimizirati in zmanjšati.60  
Plačilo 157. člen PDEU61 opredeljuje kot običajno osnovno ali minimalno mezdo ali plačo ter 
kakršne koli druge prejemke v denarju ali v naravi, ki jih delavec prejme iz naslova zaposlitve 
neposredno ali posredno od svojega delodajalca. Direktiva 2006/54/ES v prvem odstavku 2. 
člena določa pojem plačila kot običajna osnovna ali minimalna plača in vsa druga plačila, 
bodisi v denarju bodisi v naravi, ki jih delavec prejme, neposredno ali posredno, zaradi svoje 
zaposlitve, od delodajalca. SEU je v svojih odgovorih na različna predhodna vprašanja podalo 
razlage pojma vsa druga plačila, in sicer mednje spadajo bonitete62, povračila potnih 
stroškov63, nadomestila za udeleţbo izobraţevanj64, odpravnine65, del plače iz naslova 
uspešnosti. SEU je v zadevi Brunnhofer66 odločilo, da mora biti vsak posamezni sestavni del 
plače v skladu z načelom enakega plačila. Zgolj enako skupno plačilo ni dovolj za uresničitev 
načela, saj so lahko le posamezni deli plačila določeni na diskriminatoren način. Ena izmed 
                                                          
58 Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 21/13, 78/13 – popr., 47/15 – ZZSDT, 33/16 – PZ-F, 52/16, 
15/17 – odl. US, 22/19 – ZPosS in 81/19). 
59 8. alineja prvega odstavka 31. člena ZDR-1 navaja, da mora pogodba o zaposlitvi vsebovati »določilo o 
znesku osnovne plače delavca v eurih, ki mu pripada za opravljanje dela po pogodbi o zaposlitvi ter o morebitnih 
drugih plačilih«. 
60 B. Kresal, Pravna ureditev plače, 2001, str. 15. 
61 Pogodba o delovanju Evropske unije, UL C 202, 7.6.2016. 
62 C-333/97, Susanne Lewen proti Lothar Denda, točka 24. 
63 C-12/81, Eileen Garland proti British Rail Engineering Limitedl, točka 11. 
64 C-360/90 Arbeiterwohlfahrt der Stadt Berlin e.V. proti Monika Bötel, točka 27. 
65 C-33/89 Maria Kowalska proti Freie und Hansestadt Hamburg, točka 11. 
66 C-381/99, Susanna Brunnhofer proti Bank der österreichischen Postsparkasse AG, točka 80. 
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najpomembnejših primerov pred SEU je zadeva Defrenne67, v kateri je v pojem plačilo vključilo 
sedanjo in bodočo osnovno plačo ter kakršnokoli drugo izplačilo v denarju ali naravi, ki ga 
delavec prejme v povezavi z opravljanjem dela.  
1. člen Konvencije MOD št. 100 o enakem plačilu delavcev in delavk za delo enake vrednosti v 
pojem plačilo vključuje vsa plačila, in sicer običajno, osnovno ali minimalno plačo in vse druge 
dohodke, ki jih neposredno ali posredno, v denarju ali v naravi plačuje delodajalec delavcu, ki 
izhajajo iz delavčeve zaposlitve. Konvencija omenja plačila, ki izhajajo iz zaposlitve, pri čemer 
velja razlikovati dajatve in ugodnosti, ki izhajajo iz javnih sistemov socialne varnosti in ne 
spadajo pod omenjeni pojem, in zasebnih shem pri delodajalcu, ki se smatrajo kot plačilo.68 V 
pojem plačilo so na podlagi Konvencije vključena tako posredna kot neposredna plačila, torej 
tudi plačila, ki jih delavec ne prejme neposredno s strani delodajalca. Med posredna plačila 
tako spadajo prispevki za socialno varnost, treba pa je poudariti, da med posredna plačila ne 
spadajo popolnoma vse dajatve in ugodnosti iz sistemov socialne varnosti. Mednje se tako ne 
štejejo dajatve iz javnih sistemov socialne varnosti, za razliko od dajatev iz zasebnih shem.69 
 
Pojem plačila opredeljuje tudi slovenska zakonodaja, pri čemer sta pomembna dva zakona, 
ZDR-1 in ZSPJS. 
Drugi odstavek 126. člena ZDR-1 določa, da je plača  sestavljena iz osnovne plače, dela plače 
za delovno uspešnost, dodatkov in plačila za poslovno uspešnost, če je slednje dogovorjeno s 
kolektivno pogodbo ali pogodbo o zaposlitvi. 
Pojma plačila za delo ne gre zamenjati s pojmom plače, saj prvi zajema poleg plače tudi 
nadomestila, druge prejemke in plačila v naravi, in ima tako širši pomen.70  
Plača mora biti izplačana v denarni obliki, medtem ko za druge vrste plačil (bonusi, ugodnosti v 
naravi) tega ne zahteva, a morajo tudi ta izplačila biti izplačana na pravičen način. Višina 
osnovne plače v ZDR-1 ni določena, saj so te določene v tarifni prilogi kolektivnih pogodb, ki 
so predmet pogajanj socialnih partnerjev. Delovna uspešnost je določena glede na kvalitetno 
opravljanje dela delavca na podlagi pogodbe o zaposlitvi, medtem ko je poslovna uspešnost 
                                                          
67
 C 80/70 Gabrielle Defrenne proti Belgiji  
68 B. Kresal, Pravna ureditev plače, 2001, str. 37. 
69 M. Novak, P. Končar, A. Bubnov Škoberne (ur.), Konvencije Mednarodne organizacije dela s komentarjem, 
2006, str. 115. 
70 Š. Bečan, N. Belopavlovič, E. Korpič Horvat, B. Kresal, K. Šoltes Kresal, Š. Meţnar, I. Robnik, D. Senčur 
Peček, M. Šetinc Tekavc, Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) s komentarjem, 2016, str. 749. 
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vezana na uspeh poslovanja samega delodajalca. Dodatki pripadajo zaposlenemu v primeru 
posebnih pogojev dela, in sicer za nočno delo, nadurno delo, delo v nedeljo, delo na praznike 
in dela proste dneve po zakonu. Dodatki za posebne pogoje dela, ki izhajajo iz posebnih 
obremenitev pri delu, neugodnih vplivov okolja in nevarnosti pri delu, ki niso vsebovani v 
zahtevnosti dela, se lahko določijo s kolektivno pogodbo. ZDR-1 v nadaljnjih členih ureja še 
dodatek na delovno dobo, regres, povračila stroškov v zvezi z delom, pri čemer ne gre 
dejansko za plačilo za delo, ampak zgolj povrnitev stroškov, ki delavcu nastanejo pri 
opravljanju dela pri delodajalcu.71 
 
Drug pomemben zakon na področju razlage pojma plačila je ZSPJS, ki ureja sistem plač 
funkcionarjev in javnih usluţbencev v javnem sektorju 72. 5. člen ZSPJS določa, da je plača 
sestavljena iz osnovne plače, dela plače za delovno uspešnost in dodatkov. V 2. členu ZSPJS 
so podane definicije izrazov, in sicer osnovna plača je opredeljena kot tisti del plače, ki ga 
prejema javni usluţbenec ali funkcionar na posameznem delovnem mestu, nazivu ali funkciji 
za opravljeno delo v polnem delovnem času in za pričakovane rezultate dela v posameznem 
mesecu. V osnovni plači je všteto tudi napredovanje javnega usluţbenca ali funkcionarja. Del 
plače za delovno uspešnost je tisti del plače, ki ga lahko prejme javni usluţbenec za 
nadpovprečno uspešno opravljeno delo v določenem obdobju, dodatki pa so opredeljeni kot 
del plače javnega usluţbenca in funkcionarja za posebne pogoje, nevarnost in obremenitve, ki 
niso upoštevane pri vrednotenju zahtevnosti delovnega mesta, naziva ali funkcije. Višino 
določenih dodatkov ureja sam zakon73, določene ureja kolektivna pogodba za javni sektor74, 
poloţajni dodatek za javne usluţbence pa določi vlada z uredbo75. Osnovna plača je določena 
z umestitvijo v določen plačni razred76, ta pa je odvisen od uvrstitve delovnega mesta in naziva 
v tarifni razred.77  
 
Kaj v praksi pomeni pojem druge vrste plačil lahko razberemo iz Zakona o delovnih razmerjih s 
komentarjem (2016), in sicer ta mednje umešča uporabo osebnega vozila za zasebne 
namene, nastanitev, posojilo brez obresti oz. z niţjo obrestno mere od trţne, popust pri prodaji 
blaga in storitev, izobraţevanje delavca ali njegovega druţinskega člana, itd.. Navedene vrste 
                                                          
71 E. Korpič Horvat, Plačilo za delo, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 756. 
72 1. člen ZSPJS. 
73 Npr. poloţajni dodatek za funkcionarje. 
74 Npr. dodatek za delovno dobo, dodatek za mentorstvo. 
75 Tretji odstavek 24. člena ZSPJS. 
76 Drugi odstavek 9. člena ZSPJS. 
77 8. člen ZSPJS. 
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izplačil so povzete iz Zakona o dohodnini, katere je zakon poimenoval bonitete.78 Korpič je 
druge vrste plačil razdelila v štiri skupine, in sicer kot oblika stvari, premičnine, pravice in 
storitve.79 Po mnenju omenjene avtorice v Zakonu o delovnih razmerjih s komentarjem pa so 
tovrstna izplačila lahko izplačana bodisi v denarju, bodisi v naravi.80 Peti odstavek 134. člena 
ZDR- določa, da so morebitna plačila v naravi zagotovljena na v pogodbi o zaposlitvi 
dogovorjen način, glede na vrsto dela in obstoječe običaje. 
Poleg vseh omenjenih izplačil pa pojem plačilo za delo zajema tudi plačila, ki jih delavec 
prejme, ko iz opravičenih razlogov ne opravlja dela, druge prejemke in razna plačila v naravi. 81 
Med plačila za delo ne spadajo plačila, ki jih je delodajalec kot organizator delovnega procesa 
dolţan plačati delavcu (npr. izobraţevanja, prehrana, prevoz na delo, zagotavljanje zdravja in 
varnosti na delovnem mestu). 82 
Zaključimo lahko, da ima pojem plačila za delo izjemno širok pomen. Avtonomija strank je 
glede minimalne višine in načina izplačila plače dokaj omejena, saj je slednje podrobneje 
urejeno z zakonom, določeni pa prepuščeni dogovoru med strankama oz. urejanju s kolektivno 
pogodbo, kar posledično vodi v večjo moţnost zlorab in kršitev načela enakega plačila med 




Kršitev načela enakega plačila med spoloma za enakovredno delo pomeni plačno 
diskriminacijo, zato je za uveljavljanje načela pomembna razlaga samega pojma diskriminacije. 
 
Za razlago plačne diskriminacije je v okviru MOD in mednarodnih pravnih aktov najbolj 
pomembna Konvencija MOD št. 111 o diskriminaciji pri zaposlovanju in poklicih. Omenjena 
konvencija ţe v svojem 1. členu poudarja, da je za zaposlovanje in poklic pomembna tudi 
moţnost strokovnega izobraţevanja, dostopa do zaposlitve in vključevanja v različne poklice 
ter delovne pogoje. Konvencija predpisuje zaščito pred diskriminacijo, ki se mora izvajati v 
                                                          
78 E. Korpič Horvat, Plačilo za delo, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 755   
79 E. Korpič, Kaj je plačilo za delo, v: Pravna praksa št. 29, 2004, str. 10. 
80 E. Korpič Horvat, Plačilo za delo, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 755   
81 E. Korpič Horvat, Plačilo za delo, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 749 
82 E. Korpič Horvat, Plačilo za delo, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 756 
18 
 
vseh fazah zaposlitve83, torej vključno s plačilom za delo. Diskriminacija pri zaposlovanju in 
poklicih je opredeljena kot vsako razlikovanje, izključevanje ali dajanje prednosti, ki temelji na 
rasi, barvi koţe, spolu, veri, političnem prepričanju, nacionalnem ali socialnem poreklu, ki izniči 
ali ogroţa enake moţnosti ali enak postopek pri zaposlovanju ali poklicih. Utemeljeno 
razlikovanje, izključitev ali dajanje prednosti za zahtevano kvalifikacijo za določeno zaposlitev 
in pozitivni ukrepi ne pomenijo diskriminacije.84 Definicija pojma diskriminacije torej vsebuje tri 
elemente, in sicer obstoj razlikovanja, izključitve ali prednosti, razlogi za različno obravnavanje 
in objektivni rezultat razlike v obravnavanju85. Konvencija prepoveduje tako posredno kot 
neposredno diskriminacijo in poudarja, da pojma diskriminacije ne gre razlagati preprosto zgolj 
kot kršitev načela enakopravnosti, ampak je treba upoštevati tudi osebne okoliščine 
posameznikov, zaradi katerih se v enakih okoliščinah znajdejo v povsem drugačnih poloţajih.86  
Če se osredotočimo na pojem diskriminacije v slovenskem pravnem sistemu, lahko 
izpostavimo splošno določbo, ki prepoveduje diskriminacijo in povračilne ukrepe v okviru 
delovnih razmerij, in sicer v 6. členu ZDR-1. Slednja je v tesni navezavi s 133. členom ZDR-1, 
ki prepoveduje plačno diskriminacijo med spoloma.87 Iz tretjega odstavka 6. člena ZDR-1 lahko 
razberemo znake diskriminacije, in sicer neenako obravnavanje, ki mora biti povezano z eno 
ali več osebnimi okoliščinami, ki so tudi razlog za manj ugodno obravnavanje ter osebe, ki se 
med sabo primerjajo morajo biti v primerljivi situaciji.88  Omenjeni člen hkrati prepoveduje 
posredno in neposredno diskriminacije na podlagi spola.89 Pri plačni diskriminaciji se pojavlja 
posredna diskriminacija, ki je posledica zahteve ne le po formalni, temveč tudi po vsebinski 
obravnavi, saj prepoved različne obravnave še ne pomeni dejanske enakosti. O posredni 
diskriminaciji govorimo, ko je oseba z določeno osebno okoliščino postavljena v slabši poloţaj 
zaradi navidezno nevtralnega kriterija kot oseba, ki te okoliščine nima. 90 Velja poudariti, da 
kršitelj ne potrebuje imeti namena diskriminirati, pomembno je zgolj dejstvo, da ravnanje 
                                                          
83 P. Dolenc, Diskriminacija na trgu dela v Sloveniji, 2011, str. 20 
84 1. člen Konvencije MOD št. 111. 
85 M. Novak, P. Končar, A. Bubnov Škoberne (ur.), Konvencije Mednarodne organizacije dela s komentarjem, 
2006, str. 123. 
86 M. Novak, P. Končar, A. Bubnov Škoberne (ur.), Konvencije Mednarodne organizacije dela s komentarjem, 
2006, str. 122. 
87 E. Korpič Horvat, Plačilo za delo, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 785. 
88 E. Korpič Horvat, Plačilo za delo, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 53. 
89 Tretji odstavek 6. Člena ZDR-1 sicer omenja osebne okoliščine, ki so naštete v prvem odstavku, med njimi pa 
je naštet tudi spol.  




delodajalca postavlja osebo v manj ugoden poloţaj kot ostale osebe zaradi njene osebne 
okoliščine.91  
 
3.3. ENAKO DELO IN DELO ENAKE VREDNOSTI 
 
Različne določbe pravnih aktov, ki urejajo plačno diskriminacijo omenjajo dva pojma, in sicer 
enako delo in delo enake vrednosti. Opredelitve omenjenih pojmov slovenska zakonodaja niti 
evropska ne vsebujeta, sta pa za to poskrbeli sodna praksa SEU in teorija.  
 
Kresal opredeljuje pojem enako delo kot dela z identično vsebino, ki morajo biti enako plačana 
ne glede na spol, pri čemer različno poimenovanje in kategorizacija delovnega mesta ne 
moreta obiti kršitve načela.92 Delo enake vrednosti pa gre še dlje od pojma enakega dela, saj, 
kot ţe sam pojem pove, poudarja enakovrednost med posameznimi vrstami dela, ki so lahko 
po sami naravi dela povsem različna.93 Kresal povzema tri moţne pristope vrednotenja 
posamezne vrste dela, in sicer glede na vsebino, trţno vrednost in vrednost rezultatov 
delavčevega dela.94  3. člen Konvencija MOD št. 100 omenja ukrepe za spodbujanje objektivne 
ocene delovnih mest, ki naj po mnenju Odbora izvedencev, izhaja iz vsebine dela95, torej 
prvega pristopa vrednotenja, ocenjevanja delovnega mesta. Sicer pa sama Konvencija MOD 
št. 100 ne zahteva od drţav podpisnic obvezne vzpostavitve sistema vrednotenja dela niti 
kriterijev za uporabo omenjenega mehanizma, vendar pa je Odbor izvedencev mnenja, da 
uveljavitev ideje dela enake vrednosti, potem je tovrsten sistem nujen, da se opravi primerjava 
med posameznimi vrstami dela brez sočasne spolne diskriminacije.96  
 
Kot omenjeno, evropska zakonodaja ne vsebuje opredelitve pojma dela enake vrednosti, niti 
ocenjevalnih meril za primerjanje različnih delovnih mest, je pa za to poskrbela sodna praksa 
SEU. Slednja narekuje, da je treba za ugotovitev, ali delavci opravljajo enako delo ali delo 
                                                          
91 E. Korpič Horvat, Plačilo za delo, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 55. 
92 B. Kresal, Pravna ureditev plače, 2001, str. 38. 
93 A. Poje, M. Roksandić, Enako plačilo za enako delo ali delo enake vrednosti (Priročnik za uveljavljanje v 
praksi), 2013, str. 10. 
94 B. Kresal, Pravna ureditev plače, 2001, str. 39. 
95 M. Novak, P. Končar, A. Bubnov Škoberne (ur.), Konvencije Mednarodne organizacije dela s komentarjem, 
2006, str. 117. 
96 M. Novak, P. Končar, A. Bubnov Škoberne (ur.), Konvencije Mednarodne organizacije dela s komentarjem, 
2006, str. 117. 
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enake vrednosti, najprej določiti, ali se ti delavci, ob upoštevanju vrste dejavnikov, vključno z 
naravo dela in usposabljanjem ter delovnimi pogoji, nahajajo v primerljivih okoliščinah.97 
 
Nevtralni ali objektivni sistem vrednotenja dela je eden izmed moţnih in hkrati ključnih 
sistemov za uresničitev načela enakega plačila za delo enake vrednosti.98 Gre za sistem, s 
katerim opredelimo delo enake vrednosti, vendar pa sama Direktiva 2006/54/ES od drţav 
članic ne zahteva vzpostavitve tovrstnega sistema. Nekaj drţav članic je sicer ţe storilo korak 
naprej in je v svojo zakonodajo uvedlo opredelitev pojmov in navedlo analitični okvir ali 
najpomembnejša merila za primerjanje vrednosti različnih delovnih mest. Te kot merila 
navajajo: spretnosti, prizadevanja, odgovornosti in delovne pogoje kot glavne dejavnike za 
oceno vrednosti dela.99 Kresal v komentarju k 133. členu ZDR-1 povzema najpogostejše 
elemente za objektivno vrednotenje dela, in sicer zahtevane sposobnosti, odgovornost, fizični 
in umski napor ter delovne razmere.100 MOD je leta 2008 objavila priročnik, kako vzpostaviti 
nevtralen sistem ocenjevanja delovnih mest glede na spol.101 Vključitev teh meril v in sprejem 
nevtralnega sistema vrednotenja dela bi verjetno olajšala vloţitev toţbe na nacionalni ravni.  
 
Pribliţek objektivnemu vrednotenju dela v slovenskem pravnem sistemu je 12. člen ZSPJS, ki 
ureja orientacijska delovna mesta in nazive v javnem sektorju. Gre za izbrana delovna mesta 
in nazivi, ki omogočajo primerjavo v plačnih skupinah in med plačnimi skupinami ter se 
ovrednotijo z uporabo skupne metodologije. Ta opredeljuje navodila za uvrščanje delovnih 
mest in nazivov v plačne razrede, pri čemer se upoštevajo predvsem zahtevnost delovnih 
nalog oziroma pogojev za pridobitev naziva, zahtevana usposobljenost (zahtevana strokovna 
izobrazba, potrebna dodatna znanja in izkušnje), odgovornost in pooblastila, psihofizični in 
umski napori ter vplivi okolja.102 
 
                                                          
97 Evropska komisija, Poročilo o izvajanju Direktive 2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 5. julija 
2006 o uresničevanju načela enakih moţnosti ter enakega obravnavanja moških in ţensk pri zaposlovanju in 
poklicnem delu (preoblikovano), 2013, str. 7. 
98 A. Poje, M. Roksandić, Enako plačilo za enako delo ali delo enake vrednosti (Priročnik za uveljavljanje v 
praksi), 2013, str. 9. 
99 Evropska komisija, Poročilo o izvajanju Direktive 2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 5. julija 
2006 o uresničevanju načela enakih moţnosti ter enakega obravnavanja moških in ţensk pri zaposlovanju in 
poklicnem delu (preoblikovano), 2013, str. 8. 
100
 E. Korpič Horvat, Plačilo za delo, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 789. 
101 Dostopno na: 
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@ed_norm/@declaration/documents/publication/wcms_122372.pdf 
102
 Drugi odstavek 12. Člena ZSPJS. 
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Uporaba pojma delo enake vrednosti je izredno pomembna, saj se tako preprečuje različna 
obravnava delovnih mest med poklici in panogami, kljub vrednostno enakem delu, ter tako 
odpravlja razlike v plačah. Različna obravnavanje dela med poklici je pomembna predvsem 
zaradi segregacije spolov v izobraţevanju in posledično v poklicih. Opaţa se mnoţično 
zaposlovanje v niţje vrednotenih in posledično manj plačanih sektorjih, primerljiva dela, kjer 
prevladuje moški spol pa so občutno boljše plačana.103 Generalni sekretariat Sveta Evrope v 
povzetku poročila z naslovom Spolna segregacija v izobraţevanju in usposabljanju ter na trgu 
dela ugotavlja, da  v panogi, ki se ukvarja z znanostjo, tehnologijo, inţenirstvom in matematiko, 
informacijsko komunikacijsko tehnologijo prevladujejo moški, deleţ ţensk v teh izobrazbenih 
skupinah pa znaša 17 % oziroma 19 %, obratno pa velja za zdravstvene, izobraţevalne in 
socialne panoge.104 Nekatere kolektivne pogodbe v Sloveniji vsebujejo določbe, ki zagotavljajo 
pravno podlago za zbiranje in analiziranje plač na ravni dejavnosti, vendar je tovrstnih 
kolektivnih pogodb premalo.105 Zagotovo bi lahko socialni partnerji na tem mestu pomembno 
vplivali na uresničitev načela z vključitvijo določb o enakosti spolov v kolektivne pogodbe.  
Koncept enakega dela in dela enake vrednosti je tako prepuščeno nacionalnim sodiščem, kar 
zmanjšuje pravno varnost morebitnih ţrtev tovrstne diskriminacije. 
  
                                                          
103 M. Matoz, Razbijamo mite! – “Razlik v plačah med ţenskimi in moškimi v Sloveniji ni”, Zveza svobodnih 
sindikatov Slovenije, 2019 
104 Svet EU, Spolna segregacija v izobraţevanju in usposabljanju ter na trgu dela povzetek poročila EIGE, 2017, 
str. 3. 




4. ORGANI ZAGOTAVLJANJA URESNIČEVANJA NAČELA ENAKEGA PLAČILA 
MED MOŠKIMI IN ŽENSKAMI ZA DELO ENAKE VREDNOSTI IN POSTOPKI 
UVELJAVLJANJA PRAVIC PRI TEH ORGANIH 
 
4.1. ZAGOVORNIK NAČELA ENAKOSTI 
 
Direktiva 2006/54/ES skladno z 20. členom spodbuja drţave članice, da imenujejo organe, 
katerih naloga je spodbujanje in ustvarjanje pogojev za enako obravnavanje, njegovo 
analiziranje in spremljanje, izvajanje normativnih in političnih ukrepov, njihovo osveščanje in 
spremljanje. Njihove pristojnosti morajo vsebovati vzpostavitev neodvisne pomoči ţrtvam 
diskriminacije pri uveljavljanju njihovih toţb, izvajanje neodvisnih študij, raziskav, analiz v zvezi 
z diskriminacijo, objavljanje neodvisnih poročil in sestavljanje priporočil glede vseh zadev v 
zvezi z diskriminacijo in izmenjavo razpoloţljivih informacij na ustrezni ravni z ustreznimi 
evropskimi organi.106 
 
Slovenija je v ta namen na podlagi ZVarD ustanovila samostojen in neodvisen organ – 
Zagovornika načela enakosti (Zagovornik).107 Skladno s prvim odstavkom 23. člena ZVarD ga 
imenuje drţavni zbor RS na predlog predsednika RS. Samostojnost in neodvisnost 
zagovornika sta zagotovljeni z nezdruţljivostjo funkcij108 in z natančno opredelitvijo njegovih 
nalog v 21. členu ZVarD, glede katerih mu nihče ne sme dajati obvezujočih navodil, v naziv je 
lahko imenovan največ dvakrat.109 Zagovornik o svojem delu in ugotovitvah poroča drţavnemu 
zboru z rednimi letnimi ali posebnimi poročili.110 
 
Evropska komisija je v svojih mnenjih podala kriterije o ustreznosti neodvisnega organa, med 
katere našteva: način oziroma akt ustanovitve in določitev pristojnosti; odgovornost 
posameznim drţavnim institucijam (ali je organ odgovoren parlamentu, vladi itd.), statusna 
oblika (organ v sestavi, agencija, sui generis organ itd.), ločenost od organov za oblikovanje 
politike na tem področju, način imenovanja vodilnih oziroma odgovornih oseb organa 
(parlament, vlada, posamezni minister/ministrica itd.) in ločen proračun in samostojno 
                                                          
106 Zakon o varstvu pred diskriminacijo (2015-2611-0046) – predlog za obravnavo, 2015, str. 8. 
107 Več o tem na: http://www.zagovornik.si/. 
108 29. člen ZVarD . 
109 Drugi odstavek 23. člena ZVarD. 
110 22. člen ZVarD. 
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upravljanje z njim.111 Glede na navedene kriterije lahko ugotovimo, da določba ZVarD, ki 
določa proračun Zagovornika, ni v skladu z mnenji Evropske komisije, saj proračun 
Zagovornika določa drţavni zbor112, pri samem postopku sprejemanja pa mu ni omogočena 
njegova neposredna udeleţba. Ta moţnost je sicer bila vsebovana v samem predlogu zakona, 
vendar ni bila sprejeta.113  
 
Postopek uveljavljanja kršitev določb o prepovedi diskriminacije pri zagovorniku načela 
enakosti, ki je sicer neformalen, zaupen in brezplačen114, se začne na predlog osebe, katera 
meni, da je bila ţrtev diskriminacije115, ali po uradni dolţnosti na podlagi anonimnega predloga, 
predloga tretje osebe ali drug način.116 Na spletni strani zagovornika je na voljo preprost 
obrazec117 Predloga za obravnavo diskriminacije, ki vsebuje sestavine, določene kot obvezne v 
36. členu ZVarD. V primeru anonimnega predloga mora zagovornik, v kolikor je diskriminirana 
oseba znana ali jo je moţno določiti, od nje pridobiti soglasje za začetek postopka.118 Po 
prejemu predloga ZVarD daje zagovorniku pravico zahtevati predloţitev potrebnih informacij in 
dokumentov za razjasnitev navedb119. V primeru viktimizacije pozove kršitelja, da odpravi 
nastale posledice oziroma naloţi ustrezne ukrepe, s katerimi zavaruje diskriminirano osebo.120  
 
4.2. INŠPEKTORAT ZA DELO  
 
Prvi odstavek 215. člena ZDR-1 določa inšpekcijsko nadzorstvo nad določbami zakona, 
podzakonskih aktov, kolektivnih pogodb in splošnih aktov delodajalca, ki urejajo delovna 
razmerja. Nadzor opravlja inšpektorat za delo v skladu s predpisi, ki urejajo inšpekcijsko 
nadzorstvo. Inšpektorat za delo je na predlog delavca ali delodajalca pristojen tudi za 
posredovanje med delavcem in delodajalcem v primeru, če delodajalec v roku osmih delovnih 
dni po vročeni pisni zahtevi delavca ne izpolni svoje obveznosti iz delovnega razmerja oziroma 
ne odpravi kršitve121. Inšpektorat lahko posreduje v sporu zgolj do izvršljive arbitraţne 
                                                          
111
 Zakon o varstvu pred diskriminacijo (2015-2611-0046) – predlog za obravnavo, 2015, str. 9. 
112 31. člen ZVarD. 
113 Zakon o varstvu pred diskriminacijo (2015-2611-0046) – predlog za obravnavo, 2015, str. 12. 
114 35. člen ZVarD. 
115 33. člen ZVarD. 
116 34. člen ZVarD. 
117 Dostopen na: http://www.zagovornik.si/wp-content/uploads/2019/02/obrazec-za-prijavo-diskriminacije-web-
SLO.pdf. 
118 Drugi odstavek 34. člena ZVarD. 
119 Prvi odstavek 37. člen ZVarD. 
120 Drugi odstavek 37. člen ZVarD. 
121 Prvi odstavek 216. člena ZDR-1. 
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odločitve o spornem vprašanju oziroma do odločitve sodišča prve stopnje o spornem 
vprašanju122. 
Dolţnosti in pristojnosti Inšpektorata za delo RS (IRSD) podrobneje ureja Zakon o inšpekciji 
dela (ZID-1)123, v splošnem velja pa Zakon o inšpekcijskem nadzoru (ZIN)124. IRSD je na 
podlagi ZID-1 dolţan predloţiti ministrstvu, pristojnemu za delo, letno poročilo, ki mora med 
drugim, vsebovati podatke o vloţenih prijavah, ugotovljenih kršitvah in vloţenih ovadbah za 
kazniva dejanja, o izrečenih ukrepih ter o uresničevanju izrečenih ukrepov po dejavnostih.125 
Postopek inšpekcijskega nadzora se izvaja po uradni dolţnosti, razen če zakon določa 
drugače126, o samem inšpekcijskem pregledu pa se mora napraviti zapisnik127. V primeru 
ugotovitve kršitve imajo inšpektorji moţnost sprejema naslednjih ukrepov:  
- z odločbo zavezancu odredi, da z dejanjem, opustitvijo dejanja oziroma z aktom, v 
roku, ki ga določi inšpektor, zagotovi izvajanje zakonov, drugih predpisov, kolektivnih 
pogodb ter splošnih aktov iz svoje pristojnosti128 
- v primeru, da je za uveljavljanje pravice pristojno delovno sodišče, na to opozori 
delavca129.  
Postopek pri opravljanju nalog inšpekcijskega nadzora določa ZIN. Inšpektor mora obravnavati 
prijave (pobuda, sporočilo ali vloga v kakšni drugi obliki), tudi anonimne, v zadevah iz svoje 
pristojnosti in o svojih ukrepih obvestiti vlagatelje, če tako zahtevajo, najkasneje po 
opravljenem nadzoru in sprejetem zadnjem ukrepu oz. ustavitvi postopka.130 V postopku ima 
poloţaj stranke v postopku zgolj zavezanec, medtem ko vlagatelj prijave tega poloţaja nima.131 
Postopek je brezplačen, v primeru podaje laţne prijave pa stroške postopka trpi prijavitelj.132  
 
                                                          
122 Četrti odstavek 216. člena ZDR-1. 
123 Zakon o inšpekciji dela (Uradni list RS, št. 19/14, 55/17). 
124 Zakon o inšpekcijskem nadzoru (Uradni list RS, št. 43/07 - uradno prečiščeno besedilo, 40/14). 
125 7. člen ZID-1. 
126 14. člen ZID-1. 
127 15. Člen ZID-1. 
128 16. člen ZID-1. 
129 17. člen ZID-1. 
130 24. člen ZIN. 
131 Četrti odstavek 24. člena ZIN. 
132 31. člen ZIN. 
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Nadzor nad pravilnim izvajanjem določb ZVarD poleg Zagovornika opravljajo tudi pristojne 
inšpekcije133, torej tudi IRSD. 43. člen ZVarD določa, da mora pristojna inšpekcija obravnavati 
predlog za uvedbo postopka o prekršku, ki ga poda Zagovornik v primeru, če kršitelj v 
postavljenem roku ne izvrši odločbe. IRSD lahko kršiteljem izreka globe, določene v 45. členu 
ZVarD, saj se kršitve določb o diskriminaciji obravnavajo kot prekrški.134 
 
4.3. VARUH ČLOVEKOVIH PRAVIC RS 
Podlago za ustanovitev Varuha človekovih pravic (Varuha) najdemo v 159. členu Ustave RS, 
podrobneje pa njegove pristojnosti in pooblastila ureja Zakon o varuhu človekovih pravic 
(ZVarCP).135 Namen ustanovitve tega organa je varovanje človekovih pravic in temeljnih 
svoboščin v razmerju do drţavnih organov, organov lokalne samouprave in nosilcev javnih 
pooblastil.136 Iz slednjega izhaja, da ima Varuh zgolj pristojnost presojanja aktov javnega 
organa, izključuje pa se njegova pristojnost na področju aktov pravnih oseb zasebnega prava. 
Zaposleni v zasebnem sektorju tako ne morejo izrabiti pomoči Varuha, v kolikor interni akt 
njihovega delodajalca krši načelo enakega plačila.  
Varuh je pri svojem delu neodvisen in samostojen137, o svojem delu poroča drţavnemu 
zboru.138 
Sam postopek pri Varuhu je zaupen139, neformalen in brezplačen140. Postopek se prične na 
pobudo posameznika, ki meni, da so mu z aktom organa kršene človekove pravice ali temeljne 
svoboščine. Varuh lahko sproţi postopek tudi na lastno pobudo.141  
Po prejemu pobude Varuh opravi poizvedbe, na podlagi katerih sprejme naslednje odločitve: 
odloči po skrajšanem postopku, začne preiskavo, pobudo zavrne ali pa je ne vzame v 
                                                          
133 42. člen ZVarD. 
134 Pravne poti zagotavljanja varstva pred diskriminacijo, 2019, str. 27. 
135 Zakon o varuhu človekovih pravic (Uradni list RS, št. 69/17 - uradno prečiščeno besedilo). 
136 1. člen ZVarCP. 
137 4. člen ZVarCP. 
138 5. člen ZVarCp. 
139 Prvi odstavek 8. člena ZVarCP. 
140 Tretji odstavek 9. člena ZVarCP. 
141 Prvi odstavek 9. člena ZVarCP. 
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obravnavo, v primeru, da je ta ţaljiva, anonimna, prepozna142 oz. predstavlja zlorabo pravice 
do pritoţbe.143  
  
                                                          
142 Varuh pobude ne vzame v obravnavo, če je od dejanja ali zadnje odločitve organa preteklo več kot eno leto. 




5. PRAVNO VARSTVO 
 
Oseba, katera meni, da je bila ţrtev diskriminacije na podlagi spola pri izplačilu plače za delo 
enake vrednosti, je v slovenski zakonodaji na razpolago več različnih, tako zunajsodnih kot 
sodnih, pravnih poti preko katerih lahko doseţe varstvo pred tovrstno obliko diskriminacije. 
Nekatere oblike varstva so bile opisane ţe v 4. točki. Za uveljavljanje določene oblike 
pravnega varstva je pomembno tudi dejstvo, ali je diskriminirana oseba zaposlena v 
zasebnem ali javnem sektorju, saj slednje pomeni drugo pravno podlago in posledično druga 
pravila postopka v primeru uveljavljanja pravnega varstva pravic iz delovnega razmerja. Na 
drugi strani ZVarD tega razlikovanja ne pozna, saj lahko na njegovi podlagi toţbo vloţi vsak, ki 
meni, da je ţrtev diskriminacije. Diskriminirana oseba lahko hkrati poleg vseh načinov 
pravnega varstva pred diskriminacijo uveljavlja tudi odškodnino po splošnih pravilih civilnega 
prava na podlagi 131. člena Obligacijskega zakonika.144 Samega kršitelja pa lahko doleti tudi 
kazenski pregon, saj je kršitev enakopravnosti obravnavano kot kaznivo dejanje zoper 
človekove pravice in svoboščine.  
 
5.1. ZUNAJSODNO VARSTVO 
Zakon o delovnih razmerjih v 201. členu daje moţnost alternativnega reševanja sporov, in 
sicer določa, da se lahko delavec in delodajalec v določenem roku145 dogovorita za reševanje 
spora z mediacijo, če pa ta ni uspešno zaključena v roku 90 dni od sklenitve dogovora o 
mediaciji, lahko delavec v nadaljnjem roku 30 dni uveljavlja sodno varstvo pred delovnim 
sodiščem. Delodajalec in delavec imata tudi moţnost arbitraţe, če je le ta določena s 
kolektivno pogodbo, ki velja za delodajalca.  
 
5.2. IZREDNA ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI 
Delavec oz. javni usluţbenec146 ima na podlagi 111. člena ZDR-1 moţnost izredne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi, če mu delodajalec ni zagotavljal enake obravnave v skladu s 6. členom 
ZDR-1, ki prepoveduje diskriminacijo. Drugi odstavek 111. člena nadalje določa procesno 
                                                          
144 T. Štajnpihler Boţič (in ostali), Pravne poti zagotavljanja varstva pred diskriminacijo, 2019, str. 27. 
145 Ta rok določa 2. odstavek 200. člena ZDR-1 
146
 ZJU izredne odpovedi ne ureja, zato se uporabljajodoločbe ZDR-1. 
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predpostavko za zakonito izredno odpoved, in sicer mora delavec pisno opomniti delodajalca 
na izpolnitev obveznosti in o tem pisno obvestiti inšpektorat za delo. V primeru, da delodajalec 
ne odpravi kršitve v roku treh delovnih dni, lahko delavec v nadaljnjih 30 dneh odpove 
pogodbo o zaposlitvi. Delavec mora podati izredno odpoved najkasneje v 30 dneh od 
ugotovitve razloga za izredno odpoved in najkasneje v šestih mesecih od nastanka razloga. 
Glede na to, da gre v primeru neenakega obravnavanja za kaznivo dejanje147, ima delavec 
moţnost izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi 30 dni po ugotovitvi razloga in ves čas, ko je 
moţen kazenski pregon.148  
 
5.3. ODŠKODNINA NA PODLAGI OBLIGACIJSKEGA ZAKONIKA 
Ţrtev plačne diskriminacije ima na voljo odškodninski zahtevek na podlagi splošnih pravil 
civilnega prava. Izpolnjene morajo biti predpostavke odškodninske odgovornosti, določene v 
131. členu Obligacijskega zakonika (OZ)149, in sicer pravno priznana škoda, protipravno 
ravnanje, vzročna zveza med protipravnim ravnanjem in škodo ter krivda. Kot pravno priznana 
škoda se upoštevata tako nepremoţenjska kot premoţenjska škoda. Kot protipravno ravnanje 
se šteje kršitev, določena v 2. členu ZVarD, in sicer kršitev zaposlitvenih pogojev in pogojev 
dela, vključno s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi in plačami. V postopku velja obrnjeno 
dokazno breme, kar pomeni, da mora toţnik (diskriminirana oseba) zgolj podati prepričljivo in 
konkretizirano trditveno podlago, toţenec (kršitelj določb o plačni diskriminaciji) pa mora 
dokazati, da je bilo njegovo ravnanje pravilno.150 
 
5.4. SODNO VARSTVO PO ZVarD 
ZVarD daje na voljo posebno pravno varstvo pred diskriminacijo osebi, katera meni, da je bila 
ţrtev diskriminacije. Ta lahko vloţi posebno toţbo, za utemeljenost katere ni potreben obstoj 
posledice, zadošča ţe zgolj moţnost, da je bila oseba podvrţena diskriminaciji.151 V osnovni 
veljajo pravila o pravdnem postopku, ZVarD pa določa posebna pravila, ki veljajo v postopkih 
varstva pred diskriminacijo. Oseba lahko v toţbenem zahtevku zahteva prenehanje 
                                                          
147 Glej poglavje 5.7. 
148Drugi. odstavek 109. člena ZDR-1. 
149 Obligacijski zakonik (Uradni list RS, št. 97/07 - uradno prečiščeno besedilo, 64/16 - odl. US, 20/18) 
150 Protokol odvetniškega svetovanja, 2019, str. 13. 
151 Protokol odvetniškega svetovanja, 2019, str. 7. 
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diskriminacije, izplačilo nadomestila zaradi diskriminacije ali objavo sodbe v medijih.152 Tekom 
postopka velja obrnjeno dokazno breme153, diskriminirana oseba pa lahko za zastopanje 
pooblasti zagovornika ali nevladno organizacijo, ki deluje na področju varstva pred 
diskriminacijo in varstva človekovih pravic, katerih predstavniki morajo imeti opravljen pravniški 
drţavni izpit.154 Če ţrtev diskriminacije v toţbenem zahtevku zahteva izplačilo nadomestila, je 
višina le tega odvisna od stopnje diskriminacije.155 
 
5.5. SODNO VARSTVO PO ZDR-1 IN ZJU 
 
Uveljavljanje pravic in obveznosti iz delovnega razmerja na podlagi določb ZDR-1 oz. ZJU156, 
ki urejajo pravno varstvo zaposlenih na delovnem in socialnem sodišču. 
 
Zakon o javnih usluţbencih (ZJU)157 v 24. in 25. členu določa pravno varstvo javnih 
usluţbencev. Za razliko od ZDR-1, ki ne določa dvostopenjskega odločanja pri samem 
delodajalcu, ZJU to moţnost ima. Javni usluţbenec lahko zahteva odpravo kršitev pravic oz. 
izpolnitev obveznosti neposredno pri delodajalcu, rok za izpolnitev teh obveznosti pa je 15 
dni.158 V primeru, da delodajalec ne izpolni svoje obveznosti, lahko javni usluţbenec v 
nadaljnjih 8 dneh vloţi toţbo na Komisijo za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike 
Slovenije (Komisije).159  
 
ZDR-1 predpostavlja sproţitev predhodnega postopka v prvem in drugem odstavku 200. člena 
kot procesno predpostavko za uveljavljanje sodnega varstva. Če delavec meni, da delodajalec 
krši katero izmed njegovih pravic iz delovnega razmerja, ima pravico pisno zahtevati, da 
delodajalec kršitev odpravi oziroma da svoje obveznosti izpolni. Če je ta v roku osmih delovnih 
dni po vročeni pisni zahtevi delavca ne izpolni, lahko delavec v roku 30 dni od poteka roka za 
izpolnitev obveznosti oziroma odpravo kršitev s strani delodajalca, zahteva sodno varstvo pred 
pristojnim delovnim sodiščem.  
                                                          
152 Prvi odstavek 39. člena ZVarD. 
153 40. člen ZVarD. 
154 41. člen ZVarD. 
155 Protokol odvetniškega svetovanja, 2019, str. 13. 
156
 Določbe ZJU, ki urejajo pravno varstvo, veljajo zgolj za zaposlene v drţavnih organih in upravah lokalnih 
skupnosti. 
157 Zakon o javnih usluţbencih (Uradni list RS, št. 63/07 - uradno prečiščeno besedilo, 69/08 - ZTFI-A, 69/08 - 
ZZavar-E, 65/08, 40/12 - ZUJF, 49/20 - ZIUZEOP, 61/20 - ZIUZEOP-A). 
158 Drugi odstavek 24. člena ZJU. 
159 Neodvisen in samostojen drugostopenjski organ, ki odloča o pravicah ali obveznostih iz delovnega razmerja 




Predhodni postopek pri delodajalcu ni potreben v primeru, da javni usluţbenec oz. delavec 
uveljavlja čiste denarne terjatve. Ta lahko vloţi toţbo neposredno na pristojno delovno sodišče 
na podlagi 200. člena ZDR-1. Primer čistih terjatev so izplačila premalo izplačane plače ali 
regresa. Glede na stališče, ki ga je izoblikovala sodna praksa, velja za čisto denarno terjatev 
tudi terjatev, s katero javni usluţbenec oz. delavec zahteva plačilo za dejansko opravljeno delo 
oz. toţi na izplačilo dodatkov, ki so opredeljeni v odločbi o plači, pogodbi o zaposlitvi oziroma v 
sistemizaciji delovnih mest.160 
 
Kršitev načela enakega plačila med spoloma za delo enake vrednosti v osnovi velja za 
diskriminacijo, natančneje plačno diskriminacijo na podlagi spola. Slednje pomeni, da tovrstna 
kršitev spada med nedenarne terjatve, za kar je potrebno sproţiti predhodni postopek pri 
delodajalcu. V primeru pa, da zaposleni zahteva izplačilo plače za delo, ki ga je dejansko 
opravljal in bil primerljiv z delom, ki ga je za višje plačilo opravljal nasprotni spol, lahko ta vloţi 
toţbo neposredno na delovno sodišče v skladu z 200. ZDR-1. Pri tem velja poudariti, da 202. 
člen ZDR-1 določa zastaranje terjatev iz delovnega razmerja v roku petih let.  
214. člen ZDR-1 daje delovno pravno varstvo tudi ekonomsko odvisnim osebam161 v primeru 
kršitve določb o prepovedi diskriminacije. 
  
5.6. KAZENSKA ODGOVORNOST KRŠITELJA 
Zoper kršitev enakopravnosti slovenska pravna ureditev daje tudi moţnost kazenske 
odgovornosti kršitelja. Kazenski zakonik v 131. členu kot znake kršitve enakopravnosti navaja 
dejanje, ki zaradi razlike v osebni okoliščini prikrajša koga za katero izmed človekovih pravic 
ali temeljnih svoboščin ali mu takšno pravico ali svoboščino omeji ali kdor na podlagi takšnega 
razlikovanja komu da kakšno posebno pravico ali ugodnost. Da so znaki kaznivega dejanja 
uresničeni, mora kršitelj zaposlenega prikrajšati za svoboščino ali pravico, mu jo omejiti ali dati 
kakšno posebno pravico ali ugodnost in ga tako postaviti v neenakopraven poloţaj v primerjavi 
z drugim zaposlenim. Kršitelju je lahko izrečena denarna ali zaporna kazen do enega leta z 
                                                          
160 K. Rajgelj, Uveljavljanje varstva pravic iz delovnega razmerja, 2016, str. 18 
161 213. člen ZDR-1 opredeljuje ekonomsko odvisne osebe kot samozaposleno osebo, ki na podlagi pogodbe 
civilnega prava, osebno, za plačilo, samostojno in dlje časa opravlja delo v okoliščinah ekonomske odvisnosti, 




moţnim izrekom pogojne obsodbe. Sama ţrtev diskriminacije v postopku nastopa zgolj v 
primeru, da je poklicana kot priča.162 
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6. SODNA PRAKSA 
 
Na podlagi maloštevilne sodne prakse nacionalnih sodišč v povezavi s področjem enakega 
plačila za enako delo bi lahko sklepali, da plačna vrzel med spoloma ne obstaja, pa vendar 
temu ni tako. Kot ţe omenjene raziskave EUROSTAT163 kaţejo na obstoj razlik med plačami 
moških in ţensk kljub opravljanju enakega delu oz. dela enake vrednosti. Slednjemu je 
mogoče pripisati tri moţne vzroke, in sicer pomanjkanje jasnosti in pravne varnosti glede 
pojma dela enake vrednosti, pomanjkanje preglednosti v sistemih plačil in postopkovne ovire. 
164 
V zasebnem sektorju je zagotovo eden izmed glavnih ovir za sproţitev postopka uveljavljanja 
kršitve načela enakega plačila za enakovredno delo med spoloma zagotovo podatek o plačah. 
Delodajalci v zasebnem sektorju praviloma ne zbirajo in analizirajo izplačil na podlagi spola, 
delovnega mesta ali sklopa enakovrednih delovnih mest.165 Na podlagi pravil varstva osebnih 
podatkov vpogled v plače zaposlenih v zasebnem sektorju ni mogoč. Iz tega izhaja, da je 
osebi, ki meni, da ji je načelo enakega plačila za delo enake vrednosti delo kršeno, oteţeno 
dokazati omenjeno kršitev na sodišču, kljub obrnjenemu dokaznemu bremenu, ki velja v 
omenjenih postopkih.  
 
Na drugi strani pa je v javnem sektorju plača, v skladu z 38. členom ZSPJS, javni podatek. Pri 
tem je treba poudariti, da slednje ne drţi za celotno plačo, kot opredeljuje ta pojem SEU166, 
ampak javni podatek predstavlja zgolj osnovna plača in dodatek za delovno uspešnost. V 
preostalem delu plače podatki ostajajo predmet zasebne sfere.  
 
Slovenska sodišča so do sedaj nekajkrat odločala o načelu enakega plačila za enako delo, 
vendar se kršitev ni nanašala na neenako obravnavanje delavcev na podlagi spola. Sodišča je 
v eni izmed teh sodb odločilo, da je delavec upravičen do plačila za delo, ki ga dejansko 
opravlja ne glede na to, na katero delovno mesto oz. formacijo je razporejen.167 
 
                                                          
163
 Glej poglavje 1. 
164 Evropska komisija, Poročilo o izvajanju Direktive 2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 5. julija 
2006 o uresničevanju načela enakih moţnosti ter enakega obravnavanja moških in ţensk pri zaposlovanju in 
poklicnem delu (preoblikovano), 2013, str. 7. 
165 A. Poje, M. Roksandić, Enako plačilo za enako delo in plačna vrzel med spoloma, 2013, str. 10. 
166
 Glej poglavje 3.1. 
167 VDSS sklep Pdp 591/2012. 
33 
 
Eden izmed odmevnejših pritoţb zoper RS na področju kršitve določb ESL, ki urejajo načelo 
enakega plačila za delo enake vrednosti med moškimi in ţenskami je vloţila organizacija 
University women of Europe (UWE). UWE, ustanovljena leta 1981, zagovarja enakopraven 
poloţaj ţensk v evropski druţbi in ima priznan participativni status mednarodne nevladne 
organizacije pri Svetu Evrope, kar pomeni, da je upravičena vlagateljica kolektivnih pritoţb. V 
organizacijo so vključene izobraţene ţenske iz 19 drţav oz. organizacij, med drugim tudi iz 
Slovenije.168 
 
UWE je dne 24.8.2016 vloţila kolektivno pritoţbo proti vsem drţavam podpisnicam ESL na 
EOSP. Sistem kolektivnih pritoţb je urejen v Dodatnem protokolu k Evropski socialni listini, 
sprejetem leta 1995 in katerega je sprejela tudi RS.  
 
UWE v pritoţbi169 navaja, da RS z neustreznimi in nezadostnimi ukrepi krši 1. člen, tretji 
odstavek 4. člena, 20. in E člen ESL.170 
 
UWE očita RS, da sicer sprejeta nacionalna zakonodaja, ki prepoveduje spolno diskriminacijo 
in zapoveduje enako obravnavo med spoloma, ni uresničena v praksi, kar pomeni, da so 
določbe ESL neustrezno implementirane v slovenski pravni red.171 EOSP je v tem delu 
izpostavilo 6. in 133. člen ZDR-1172 ter soglasno odločilo, da slovenski pravni red izrecno 
določa pravico enakega plačila za enakovredno delo in je zato v skladu z določbami ESL.173  
  
Nadalje UWE zatrjuje, da so pravna sredstva, namenjena uveljavljanju diskriminacije, 
neučinkovita in pri tem izpostavlja letno poročilo Zagovornika načela enakosti, v katerem je 
poudaril neučinkovitost pravnih sredstev, kar se kaţe v maloštevilni sodni praksi in izrečenih 
sankcijah.174 Prav tako sam inšpektorat v zadnjih treh letih ni prejel prijave kršitve plačne 
diskriminacije.175 EOSP izpostavlja elemente primerne ureditve pravnih sredstev, in sicer 
pravočasnost in dostopnost pravnih sredstev176, ustrezno nadomestilo v primeru ugotovljene 
                                                          
168 Dostopno na: https://uweboard.wordpress.com. 
169 Kolektivna pritoţba CC-137/2016-dmerits-en University Women of Europe (UWE) proti Sloveniji. 
170
 Glej CC-137/2016-dmerits-en, točka 2. 
171
 Glej CC-137/2016-dmerits-en, točka 97. 
172
 Glej CC-137/2016-dmerits-en, točka 127. 
173 Glej CC-137/2016-dmerits-en, točka 128. 
174
 Glej CC-137/2016-dmerits-en, točka 99. 
175
 Glej CC-137/2016-dmerits-en, točka 100. 
176
 Glej CC-137/2016-dmerits-en, točka 129. 
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kršitve177, obrnjeno dokazno breme v tovrstnih postopkih178 in prepoved povračilnih ukrepov.179 
Pravna ureditev RS mnoge izmed naštetih elementov izpolnjuje, vendar je v luči pomanjkanja 
sodne prakse in primerov plačne diskriminacije ter problema sodnih zaostankov EOSP 
odločilo, da RS ne zagotavlja dostopa do efektivnih pravnih sredstev v skladu z določbami 
ESL.180 
 
RS krši tudi določbe ESL, ki se nanašajo na dolţnost zagotavljanja plačne transparentnosti in 
vrednotenja delovnih mest, kar je po mnenju EOSP ključnega pomena za učinkovito 
zagotavljanje enakega plačila. Omenjena instituta omogočata laţje dokazovanje plačne 
diskriminacije v sodnih postopkih.181  
 
Zadnja očitana kršitev je pomanjkljiva in neprimerna ureditev nacionalnih organov, namenjena 
promoviranju in zaščiti enakosti spolov. Varuh človekovih pravic v slovenskem pravnem 
sistemu nima pooblastil v zasebnem sektorju, Zagovornik načela enakosti pa ne upravlja s 
finančnimi in kadrovskimi viri samostojno, katerih ima hkrati tudi premalo za učinkovito 
delovanje.182 EOSP v tem delu ugotavlja, da imata omenjena organa široke pristojnosti, ki 
zagotavljajo ustrezno spremljanje in odločanje ter pomoč ţrtvam diskriminacije.183 
 
EOSP tako od drţav podpisnic zahteva, da: 
- v svojem nacionalnem pravnem redu priznava pravico do enakega plačila; 
- zagotovijo ţrtvam plačne diskriminacije dostop do učinkovitih pravnih sredstev; 
- zagotovijo sistem preglednosti plač in vrednotenja delovnih mest in 
- ohranja učinkovite organe za zagotavljanje načela enakosti.  
 
RS je očitana kršitev druge in zadnje alineje.  
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 Glej CC-137/2016-dmerits-en, točka 130. 
178
 Glej CC-137/2016-dmerits-en, točka 131. 
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 Glej CC-137/2016-dmerits-en, točka 132. 
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 Glej CC-137/2016-dmerits-en, točka 137. 
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 Glej CC-137/2016-dmerits-en, točka 140. 
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Načela enakega plačila med moškimi in ţenskami za delo enake vrednosti je v Sloveniji sicer 
normativno urejeno v različnih pravnih aktih skladno z evropsko zakonodajo in podpisanimi ter 
ratificiranimi mednarodnimi akti, vendar ţal zaenkrat še vedno ostaja neuresničeno. 
 
Skrb zagotovo predstavlja nacionalna sodna praksa, kjer ni moč zaslediti primera plačne 
diskriminacije na podlagi spola. Slovenski pravni sistem je vzpostavil kar nekaj instrumentov, 
ki nadzorujejo in pripomorejo k uresničevanju načela. Na voljo je tudi več različnih pravnih poti 
uveljavitve načela, ki pa ţal zaenkrat še niso bila uporabljena v ta namen.  
 
Največjo oviro pri uveljavljanju načela predstavlja anonimnost plač v zasebnem sektorju. 
Problem se kaţe tudi v segregaciji spolov v določeni panogi, ki so posledica tradicionalno 
prevzete mentalitete, saj so plače v panogah, kjer prevladujejo ţenske, bistveno niţje kot 
plače v panogah, kjer prevladujejo moški, kljub opravljanju enakovrednega dela. K zmanjšanju 
teh razlik bi lahko pomembno vplivali socialni partnerji preko kolektivnih pogajanj z vključitvijo 
določb o enakosti spolov v kolektivne pogodbe. 
 
Kot opozarja ţe Evropski parlament v Resoluciji o uporabi Direktive 2006/54/ES184, bi jasen in 
harmoniziran sistem razvrščanja delovnih mest ter večja preglednost plač povečala dostop do 
pravnega varstva. Tu naletimo na največjo pomanjkljivost slovenske ureditve, saj le-ta še ni 
uredil in sprejel sistema objektivnega vrednotenja del, ki je v pomoč pri dokazovanju med 
seboj različnih, a enakovrednih del.  
 
Čeprav je plačna vrzel v Sloveniji trenutno krepko pod povprečjem EU, na to ne smemo 
gledati kot na zmago, temveč kot motivacijo, da sprejmemo ukrepe, s katerimi lahko razlike v 
plačah med spoloma še dodatno zmanjšamo.   
 
  
                                                          
184 Resolucija Evropskega parlamenta z dne 8. oktobra 2015 o uporabi Direktive 2006/54/ES Evropskega 
parlamenta in Sveta z dne 5. julija 2006 o uresničevanju načela enakih moţnosti ter enakega obravnavanja 
moških in ţensk pri zaposlovanju in poklicnem delu, točka 11.  
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